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Abstract.

Introduction: Today there are four generations living together in the workplace, each generation with different attitudes and expectations related to
work. Among these, young workers between the ages of 26 and 44 represent the largest percentage of the entire workforce. They have grown up in
different socioeconomic, work, and cultural contexts, generating differences in the way they perceive psychosocial factors. This study aims to evaluate
the perception of psychosocial variables with respect to sociodemographic and labor variables in the generation of young workers

Methods: application of the Psychosocial Processes at Work Model (PROPSIT), to a population of 306 workers in a Mexican company, but focusing
on the 228 belonging to this generation.

Results: The results show significant differences between sociodemographic variables such as sex, marital status, type of contract and job position
with some psychosocial variables such as psychological demands, physical demands, harassing environment, supportive climate, and attrition.
Likewise, positive correlations were obtained between the perception of the psychosocial variables of PROPSIT, hours worked and degree of studies,
and negative correlations for age, number of children and salary.

Conclusions: The conclusions show the need to consider the relationship between perception and psychosocial variables among young workers to
integrate work environments with policies that meet their needs and provide them with greater safety and health.

Keywords: Young workers, generations, psychosocial risk factors.
Resumen.

Introduccion: Hoy en dia se encuentran conviviendo en el entorno laboral cuatro generaciones, cada generacion con diferentes actitudes y expectativas
relacionadas al trabajo. Entre éstas los trabajadores jovenes entre los 26 y 44 afios, representan el mayor porcentaje de toda la fuerza laboral. Han
crecido en contextos socioeconémicos, laborales y culturales distintos, generando diferencias en la forma en la que perciben los factores psicosociales.
Este estudio tiene como objetivo evaluar la percepcion de las variables psicosociales con respecto a las variables sociodemogréficas y laborales en la
generacion de trabajadores jovenes

Método: se aplicd el cuestionario PROPSIT), a una poblacién de 306 personas trabajadoras de una empresa mexicana, pero centrandonos en las 228
pertenecientes a esta generacion.

Resultados: Los resultados arrojan diferencias significativas entre las variables sociodemograficas como sexo, estado civil, tipo de contrato y puesto
de trabajo con algunas variables psicosociales como demandas psicoldgicas, exigencias fisicas, ambiente de acoso, clima de apoyo y desgaste.
Igualmente, se obtuvieron correlaciones positivas entre la percepcion de las variables psicosociales del PROPSIT, horas laboradas y grado de estudios
y negativas para edad, niamero de hijos y salario. Conclusiones: Las conclusiones evidencian la necesidad de considerar la relacion entre percepcion y
variables psicosociales entre los trabajadores jovenes para integrar ambientes laborales con politicas que acoplen a sus necesidades y les aporten mayor
seguridad y salud.

Palabras clave: trabajadores jovenes, factores psicosociales, generaciones.




Un nuevo panorama laboral se esta concretando y las
estructuras de trabajo tradicionales se han tenido que
modificar, la transformacion y aceleracion
tecnoldgica, los cambios generacionales y demandas
de las personas trabajadoras, transformaron el
empleo, sus procesos y las formas clasicas de trabajo.
Las modalidades de trabajo hibridas o via remota se
vas estableciendo como una mejor opcién mas alla
de lo presencial, lo que representa un cambio en las
estrategias y vision de las organizaciones (Weller, J,
2020). Entendamos el término generacion como “un
grupo de edad que comparte a lo largo de su historia
un conjunto de experiencias formativas que los
distinguen de sus predecesores” (Ogg y Bonvalet,
2006). Cada generacion responde, segun Chirinos
(2009) a diferentes actitudes y expectativas en
relacion con el trabajo y su carrera. Las diferentes
generaciones desarrollan caracteristicas especificas,
las cuales determinan valores, creencias Yy
percepciones distintas, que estan relacionadas con
sus expectativas y tipo de entorno laboral deseado),
pues han crecido en contextos socioeconomicos y
culturales distintos. (Gonzalez, R. S., 2011). Las
nuevas generaciones se han tenido que enfrentar a un
futuro laboral incierto, donde se encuentran con un
poder adquisitivo menor en relacion a otras décadas,
precariedad laboral (Gonzéalez JGR, (S.F)), empleos
a tiempo parcial o falta de estabilidad en el empleo,
contratos temporales (Martin Moral, F, 2021),
salarios que no se ajustan a sus necesidades sumado
estar involucrados en un entorno laboral negativo
caracterizado por el acoso (Moreno M.P, et al, 2016),
falta de apoyo o de reconocimiento, expectativas de
productividad y rendimiento cada vez mayores,
pudiendo llegar a sentirse abrumados por la presion
de cumplir con altas demandas y plazos ajustados,
falta de oportunidades de aprendizaje y progresion en
el trabajo, dificultad para la desconexion y lograr un
equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Derivado de esto, el panorama de las edades se
vuelve importante, por lo que es necesario considerar
las diferencias generacionales, y especialmente
aquella que representa un mayor porcentaje entre
toda la fuerza laboral actual, como lo es la que se
encuentra con la personas nacidas entre 1989 y 1999
(26-36 afos). Los datos de la Organizacion
Internacional del Trabajo, muestran que el 61% de la
poblacion activa en el mundo corresponde al rango
de edades entre 15 y 64 afios (ILOSTAT, 2019). En
México del 97% de la poblacion econémicamente
activa ocupada, el 45% pertenece al grupo etario de
25 a 44 afios, segun datos de la Encuesta Nacional de
Ocupacion y Empleo (ENOE N., febrero 2023).

Esta distribucion etaria conduce a crear formas de
accionar y evaluar el entorno laboral de forma global
asegurando la integracién de las personas
trabajadoras, en sus esferas fisica, mental y social;
llevando también a la exigencia de identificar,
evaluar y controlar factores de riesgo laborales que
en el pasado no se habian visibilizado como una
prioridad, como son los factores de riesgo
psicosocial.

La importancia de estos factores para la salud en las
nuevas generaciones ha cobrado importancia, por lo
que las empresas han tenido que establecer
estrategias para asegurar el bienestar fisico y mental
de las personas trabajadoras (Sainz, 2018),
permitiendo disefiar el futuro de las organizaciones y
mantenerlas competitivas, contemplando estas
nuevas necesidades como un eje central en su
planificacion (Guzman P. 2016).

De acuerdo con el Instituto Nacional de Seguridad y
Salud en el Trabajo estos factores psicosociales son
aquellas condiciones de trabajo, denominadas
“condiciones organizativas”, relacionadas con
cuénto trabajo hay que realizar, en qué plazos, a qué
velocidad, qué nivel de conocimiento, destrezas o
habilidades se requieren para realizarlo, con qué



capacidad de decision y autonomia se cuenta,
horarios de trabajo, con qué fuentes de apoyo se
dispone, qué tipo de relaciones sociales existen entre
las personas trabajadoras, estilos de liderazgo y los
mandos y jerarquias que se tienen, entre otros.

Cuando estas condiciones de trabajo estan disefiadas
o implementadas de manera inadecuada o deficiente,
se convierten en factores de riesgo psicosocial y
tendran el potencial de afectar a las personas
trabajadoras, en su salud fisica, cognitiva, emocional
ylo social. (INSST, 2022). Dentro de los factores de
riesgo psicosocial podemos encontrar el contenido
de trabajo, carga, ritmo y tiempo de trabajo,
participacion y control en las actividades laborales,
claridad y desempefio del rol de trabajo, relaciones
interpersonales y apoyo social y ambiente de acoso.
La exposicion a factores de riesgo psicosocial puede
tener maultiples consecuencias, como el constante
cambio en el trabajo, las relaciones laborales, las
formas de organizacion, de la tecnologia, entre otras.
Estas variables hacen que los factores de riesgo
psicosocial y sus consecuencias cambien 'y
evolucionen en las distintas generaciones (INSST,
2018).

Existen variables sociodemograficas y
organizacionales, que pueden condicionar la
percepcidn de los factores psicosociales, que pueden
considerarse como protectoras o aumentar el nivel de
riesgo, como el sexo, pues se ha establecido una
diferencia entre hombres y mujeres en cuanto a la
presencia de demandas psicologicas y exigencias
fisicas (Cifre, E, et al, 2011). Estudios establecen
diferencias significativas entre personas trabajadoras
casadas, solteras o divorciadas (Paravic-Klijn, et al,
2018). Con respecto al numero de hijos se hacen
correlaciones que muestran un aumento de las
demandas psicoldgicas y el mayor nimero de hijos
(Rochabrun Hidalgo, F. M, et, al, 2021). Por ultimo,
el grado de estudios y salario son determinantes para

la percepcion de estos factores, el primero
englobando las actividades y responsabilidades
segun la jerarquia y el segundo establecido con base
en el contenido del trabajo realizado y dandole el
sentido de motivacion al individuo (Pozo, C.,2018).
Todas estas variables son muy distintas en cada
generacion pues existe una transformacion de la
perspectiva del trabajo y la vida.

Hoy en dia se encuentran conviviendo cuatro
generaciones en el ambito laboral (Diaz, S. C.,
Léopez, L. M. y Roncallo, L. L., 2017), fendmeno al
que se le conoce como turbulencia o solapamiento
generacional, ya que se trata de la convivencia dentro
de las empresas de personas que pertenecen a
distintas generaciones y que tienen creencias, valores
y comportamientos diferentes sobre el trabajo (Pozzi,
2013).

En el mundo las categorizaciones generacionales
son transversales, la fecha exacta y caracteristicas de
cada generacion pueden variar segun la ubicacion
geogréfica y el autor, sin embargo, este estudio se
centra el en grupo de trabajadores jovenes que se
encuentran entre los 26 y 44 afios.

La manera en que los individuos de esta generacién
entienden y afrontan aspectos como: los puestos de
trabajo, creencias y expectativas muy diferentes,
aunado a distintas prioridades, estilos de
comunicacion, autoridad, liderazgo, formas de
participacion e interaccion 'y compromiso con la
organizacion, sumado al concepto del trabajo, el cual
se define como un medio para alcanzar la plenitud y
los bienes y servicios que le permiten satisfacer sus
necesidades materiales (Cristancho, L. A., 2022),
estd generando una influencia sustancial en la
cultura, rendimiento y percepcion de los factores
psicosociales (Chirinos, 2009).

El reto ante la diversidad generacional en el trabajo,
es lograr su integracion mediante el reconocimiento
de estas variables que pueden afectar de manera



positiva 0 negativa la percepcion de los factores
psicosociales, impactando en el desarrollo
profesional de los individuos, como en el crecimiento
de la empresa; generando fortalezas dentro del
funcionamiento de la organizacion, potenciando
elementos comunes y aprovechando las sinergias,
creando asi una fuerza de trabajo mas,
comprometida, flexible y con la capacidad de
acoplamiento a diversas circunstancias (Guzman,
2016).

En México hay 30 millones trabajadores jovenes,
segun datos del Instituto Nacional de Estadistica y
Geografia (INEGI), lo que representa la cuarta parte
de la poblacién total. Ademas, se proyecta que para
2025 estos jovenes conformaran el 75% de la fuerza
laboral, estimandose el mayor porcentaje de esta
poblacion en la mayoria de las organizaciones, con
cargos intermedios o roles directivos.

Las investigaciones que abordan el estudio de los
factores psicosociales vinculados a estas personas
trabajadoras, son muy pocas; en su mayoria estan
enfocadas a la satisfaccion laboral, al perfil
motivacional, e incluso al liderazgo y compromiso.
Nuestro objetivo es evaluar la percepcion de las
variables psicosociales con respecto a las variables
sociodemograficas y laborales en la generacion
correspondiente a personas trabajadoras jovenes, a
partir de un estudio psicosocial realizado en una
empresa.

El cuestionario de Procesos Psicosociales en el
Trabajo (PROPSIT) es un instrumento disefiado y
validado por el Dr. Arturo Juarez Garcia, de la
Universidad Auténoma del Estado de Morelos
(UAEM), para identificar y evaluar procesos
psicosociales que incluyen factores laborales,
extralaborales y de personalidad, relacionados a

efectos psicoldgicos positivos y negativos, asi como
indicadores de bienestar y salud percibida, de
acuerdo a los tres niveles de prevencion establecidos
en materia de salud publica: nivel primario (referida
a los factores psicosociales estresantes y motivadores
como determinantes o elementos de exposicion en el
origen del proceso), nivel secundario (considera los
efectos psicoldgicos primarios o a corto plazo ante la
exposicion) y nivel terciario (engloba consecuencias
en la salud a mediano y largo plazo, como sintomas
somaticos, alteraciones por ansiedad, depresion,
estrés postraumatico y alteraciones de suefio). Se
trata de una escala estandarizada que puede ser
aplicada en cualquier contexto laboral, aunque casos
como el trabajo en sectores o economias informales,
requerird de algunas adaptaciones (Juarez y Flores,
2020). El instrumento contiene 111 reactivos con
opciones de respuesta tipo likert sobre la frecuencia
en que se presenta cada situacion (0="nunca” hasta
6="todos los dias”). El valor obtenido por cada
persona se debe ubicar en la tabla de Baremos, para
determinar los niveles de exposicion, que son: nulo,
bajo, medio, alto y muy alto. Existen algunas
preguntas de origen sociodemografico y situaciones
de salud, todas ellas con las mismas opciones de
respuesta likert (1-6). Teniendo un total de 153
reactivos. El cuestionario PROPSIT evaltua
diferentes categorias y dimensiones. Las variables
psicosociales positivas segun el autor son: las
recompensas, refiriéndose al conjunto de beneficios
y retribuciones que se reciben por motivo del trabajo
de caracter econdémico, como psicosocial y de
desarrollo laboral; el control laboral definido como
el grado de autonomia, claridad de funciones,
libertad en el uso de habilidades y desarrollo de
capacidades que permite un puesto de trabajo y el
clima de apoyo social en el trabajo que hace
referencia a la percepcion de integracion social y de
soporte psicoldgico de los comparieros y jefes en el
trabajo. Dentro de los efectos en el bienestar laboral



que afectan positivamente se encuentra la variable
entusiasmo laboral, que alude a los sentimientos de
satisfaccion, energia y concentracién intensa en el
trabajo.

Siguiendo el modelo, las negativas son las demandas
psicologicas definidas como el conjunto de
exigencias cognitivas y emocionales de la tarea, las
relacionadas al volumen de trabajo, velocidad,
responsabilidad, peligros, del ambiente fisico,
horarios, jornadas y exigencias fisicas que se
imponen y se perciben por el trabajador en el
contexto de la actividad laboral; por dltimo el
ambiente de acoso, el cual hace referencia al
maltrato verbal o fisico que de manera frecuente y
sistematica recibe la persona trabajadora por parte de
su jefe o comparieros.

Los efectos negativos en el bienestar laboral estan
dados por la variable desgaste, el cual sugiere el
efecto psicolégico negativo caracterizado por
sentimientos de cansancio emocional crénico,
desagrado, insatisfaccion, indiferencia y pobre
desempefio laboral. (Juarez, y Flores, 2020).

La poblacién objeto de este estudio la constituye 228
personas trabajadoras jovenes de un total de 306
colaboradores de una empresa cervecera. Los datos
considerados equivalen al 74.5% de la poblacion.

La muestra la constituye el 79.8% hombres y el
20.2% mujeres. EI 60.08% son casados/as 0 en union
libre, el 36.4% solteros/as y el 3.5% divorciados/as o
separados/as. El rango de edad es de 23 a 41 afios,
con una media de 32 afios. El nivel de escolaridad es
bachillerato terminado con un 40.5%, secundaria
terminada en un 32.9%, licenciatura concluida
22.9%, posgrado concluido 2.6% Yy primaria
terminada 0.9%. Se tomaron algunas caracteristicas
laborales como el tipo de contrato, para el que el
82.01% cuenta con contrato de planta o definitivo, el

17.9% cuenta con contrato eventual; en relacion con
las jerarquias que desempefian, 51.7% ocupa el
puesto de empleado operativo (con trabajo manual),
21.4% ventas sin personal a cargo (trabajo no
manual), 20.1% ocupan el cargo de director/a,
gerente, supervisor o jefe de éarea y el 6.5%
administrativos/as sin personal a cargo (trabajo no
manual).

La recoleccion de datos se llevo a cabo mediante
Google Forms, via correo corporativo. El anonimato
se asegurd mediante la asignacion de cddigos de
ingreso, por lo que Unicamente el trabajador conocia
este y era intransferible.

La participacion fue voluntaria, anonimay se llevo a
cabo mediante dispositivos digitales en el centro de
trabajo.

Los resultados en referencia a la exposicion de
factores psicosociales, muestran niveles de
exposicion psicosocial desfavorable con mayor
prevalencia para “demandas psicologicas” (nivel
alto= 14% y nivel muy alto 28.5%), “exigencias
fisicas” (nivel alto=17.1% y nivel muy alto 24.6%)
y “ambiente de acoso” (nivel alto= 19.7% y nivel
muy alto 19.7%).

La exposicion a factores psicosociales favorables se
obtuvo en “control laboral” (nivel alto= 17.5% y
nivel muy alto 27.2%), “clima de apoyo” (nivel alto=
17.5% y nivel muy alto 25%) y “recompensas” (nivel
alto= 27.2% y nivel muy alto 18.9%).



Finalmente, en referencia a los desencadenantes
psicosociales se obtuvieron altos niveles de
“entusiasmo laboral” con un 15.8% y muy alto
35.5%; y en referencia al “desgaste laboral”
prevalece en niveles altos en un 16.7% y muy alto en
un 26.3%, ver Fig.1.

los estadisticos inferenciales se consider6 una
significancia del .05 (95%).

Respecto a la variable “sexo” se encontraron
diferencias significativas en dos de las ocho variables
psicosociales del modelo. La primera de ellas, la

Figura 1. Exposicion global a factores psicosociales en un grupo de trabajadores jovenes de la organizacién

Demandas psicol ogicas 20.2 19.3

Exigencias fisicas 21.5 18.9

= Ambiente de acoso 28.1 16.7

'S

2

8 Recompensas 17.5 20.6

g7

[

5 Control laboral 18.4 12.7

5

<

= Clima de apoyo

Entusiasmo laboral
Desgaste Laboral 18.9 16.2
0.0 20.0 40.0

17.1 24.6
19.7 19.7
27.2 18.9
17.5 27.2
16.7 26.3
60.0 80.0 100.0 120.0

Nivel de exposicion

mNulo o muy bajo mBajo

Fuente: resultados del PROPSIT

A partir de los resultados obtenidos, mediante
estadistico de Kolmogo6rov-Smirnov se comprobd,
que todas las variables no cumplian con una
distribucion normal de acuerdo con un nivel de
significancia del 95% (p valor < .05). Con el
propdsito de estimar diferencias de entre los datos
sociodemogréaficos y laborales con respecto a los
factores psicosociales, se estimaron estadisticos
inferenciales segun las condiciones de estos. Para la
comparacion de dos grupos se calcul6 la U de Mann-
Withney, en el caso de 3 grupos 0 mas se estimo la
H de Kruskal Wallis; analogamente, para las
correlaciones se estimd Rho de Spearman, para todos

Medio mAlto

m Muy alto

percepcion de demandas psicoldgicas, en las mujeres
(134.47) eran mayores que en los hombres (109.45).
La segunda variable, que establece diferencias entre
mujeres y hombres, es la percepcion de exigencias
fisicas, siendo mayor la percepcion entre los hombres
(118.84) en comparacion con las mujeres (97.32).

En la variable “estado civil”, se encontraron
diferencias significativas respecto a demandas
psicologicas. Asi las personas solteras son los que
tienen una percepcion de mayores demandas
psicoldgicas (133.51), seguido de las personas
casadas-union libre (134.34) y las divorciadas-
separadas” (91.19).



Respecto a ‘“ambiente de acoso”, las personas
“solteras” lo perciben mas desfavorable (134.39),
aunque en esta ocasion les siguen las “divorciadas-
separadas” (121.94) y las “casadas-union libre”
(102.02). Para desgaste se encontr0 mayor
percepcion en las “solteras” (131.98) sequidos de las

En la variable “tipo de contrato”, se encontraron
diferencias significativas respecto a la variable
“exigencias fisicas”. El tipo “contrato eventual”, es
el que tiene una mayor percepcion desfavorable
(138.29) a diferencia del “contrato planta/definitivo”
(109.28).

“divorciadas-separadas” (124.50) y finalmente las

En la variable, “puesto de trabajo” se encontraron
casadas (103.33).

diferencias  significativas  para  “demandas
psicologicas” siendo el puesto de “director, gerente,

Tabla 1. Estadisticos inferenciales de diferencias entre variables sociodemogréaficos/ laborales con los factores psicosociales y
desencadenantes

Estadisticos no paramétricos

Variables Tipo Variables psicosociales y desencadenantes
sociodemogréficas Estadistico .
y laborales Categoria Demandas Exigencias  Ambiente  Recompensas Control Climade Entusiasmo  Desgaste
psicoldgicas fisicas de acoso laboral apoyo laboral
Rango Hombre 109.45 118.84 112.65 115.89 113.08 116.10 117.91 114.25
promedio
Sexo Mujer 134.47 97.32 121.84 109.00 120.11 108.17 101.00 115.50
U de Mann-
Whitney .
P valor (sig.) 0.021 0.048 0.392 0.526 0.517 0.466 0.112 0.908
Soltero 133.51 125.34 134.39 102.72 111.57 105.53 104.72 131.98
Rango Casado -Unién libre 104.34 107.62 102.02 121.90 116.33 120.60 119.99 103.33
. promedio
Estado civil Divorciado - Separado 91.19 119.94 121.94 110.06 113.56 103.06 122.00 124.50
H de Kruskal-
Wallis .
P valor (sig.) 0.004 0.150 0.002 0.110 0.872 0.228 0.222 0.007
Rango Planta / definitivo 11421 109.28 113.63 114.47 116.78 116.75 117.90 112.44
i promedio
Tipo de contrato Eventual 115.84 138.29 118.48 114.65 104.11 104.26 99.00 123.90
U de Mann- P valor (sig.) 0.886 0.011 0.666 0.987 0.263 0.271 0.089 0.312
Whitney
Puesto de trabajo Director, gerente, 139.45 82.32 113.48 117.82 121.97 130.49 101.51 123.91
supervisor o jefe de area
Rango
promedio Administrativo sin 120.80 70.00 133.90 97.20 105.73 102.80 95.30 120.70
personal a cargo
(trabajo no manual)
Ventas sin personal a 101.50 103.38 114.61 114.34 112.93 128.97 117.55 97.09
cargo (trabajo no
manual)
Empleado operativo 109.37 137.32 112.39 115.47 113.36 103.75 120.74 117.27
(trabajo manual)
H de Krukal- P valor (sig.) 0.025 0.000 0.690 0.759 0.819 0.034 0.220 0.194
Wallis

Fuente: elaboracion propia.



supervisor o jefe de area”, el que las perciben mas
desfavorables (139.45), seguido del puesto
“administrativo sin personal a cargo” (120.8),
“empleado operativo” (109.37) y finalmente “ventas
sin personal a cargo” (101.5). En la variable
exigencias fisicas el cargo de empleado operativo es
el que las percibe mas desfavorables (137.32),
seguido del cargo de ventas sin personal a cargo
(103.38), director, gerente, supervisor o jefe de area
(82.32) y administrativo sin personal a cargo (70).

Finalmente, la variable “clima de apoyo” es
percibida por el cargo de director, gerente, supervisor
o jefe de area mas favorable (130.49), en
comparacion con el puesto de ventas sin personal a
cargo (128.97), empleado operativo (103.75) y
administrativo sin personal a cargo (102.8), ver
Tabla 1.

A continuacion, se calcularon correlaciones entre las
variables sociodemograficas y las variables
psicosociales, se obtuvo correlaciones negativas en

“numero de hijos”, y “exigencias fisicas” obtuvo
correlacion negativa con “edad”.

Respecto a la variable “horas laboradas”, obtuvieron
correlaciones en seis de las ocho variables
psicosociales siendo estas: “‘demandas psicoldgicas”,
“exigencias fisicas”, “ambiente de acoso” y
“desgaste laboral” y se obtuvieron correlaciones en
sentido negativo con “clima de apoyo” vy
“entusiasmo”.

La variable “grado de estudios”, obtuvo fuertes
correlaciones con “demandas psicoldgicas” y aunque
menores con “clima de apoyo” y correlaciones altas,
pero en sentido negativo con las variables
“exigencias fisicas” y “entusiasmo”.

Por dltimo, la variable “salario”, obtuvo
correlaciones fuertes en sentido negativo con
“exigencias fisicas” y “entusiasmo”, asi como con
“demandas psicolégicas”, aunque menores y de
signo positivo, ver Tabla 2.

Tabla 2. Correlaciones entre variables sociodemogréficos/ laborales con los factores psicosociales y desencadenantes

Variables sociodemogréaficas Edad NUmero Horas Grado de Salario
y laborales de hijos laboradas estudios

Demandas Psicoldgicas 0.070 -.139* 408** .280** .148*
Exigencias Fisicas -.147* -0.056 215%* - 237%* -.287**
Ambiente de Acoso 0.032 -0.092 252** 0.129 0.079
Recompensas 0.018 0.105 -0.108 -0.025 -0.058
Control Laboral 0.121 0.023 0.033 0.052 0.000
Clima de apoyo 0.068 0.017 -131* .135* 0.014
Entusiasmo 0.027 0.093 -.142* -.225** -.238**
Desgaste Laboral -0.017 -0.053 262** 0.091 -0.040

Fuente: elaboracion propia.

Notas: * = nivel de significancia del .05, **= nivel de significancia del .01, Sig= significancia del estadistico de correlacién, n=

tamafio de muestra.




A partir de los resultados obtenidos, se observan
variables sociodemogréficas y laborales que tienen
una influencia en la percepcion de los factores
psicosociales de las personas trabajadoras jovenes.

La variable con mas fuerza es “estado civil”, las
diferencias encontradas son significativas y la
percepcién que éstas tienen de las demandas
psicoldgicas, el ambiente de acoso y el desgaste
laboral; asi las personas solteras, por ejemplo,
perciben con mayor frecuencia un ambiente de
acoso.

Los resultados establecen diferencias entre mujeres y
hombres, respecto el puesto de trabajo, aunque ello
puede ser explicado en nuestra muestra, por el puesto
de trabajo que ocupan las mujeres y que los que
ocupan los hombres en esta organizacion, y no
propiamente por el sexo. El tipo de contrato es otra
condicion que posiblemente venga condicionada por
otros factores, pues las diferencias entre que éste sea
eventual o de planta, es probable que se explique por
otros factores como la seguridad que genera uno y
otro, mas que por la condicion de trabajador joven.
En relacion con el tipo de contrato y las exigencias
fisicas, las personas trabajadoras con contratos
temporales pueden estar sujetos a exigencias fisicas
mayores dependiendo de la duracion y naturaleza del
puesto de trabajo. Finalmente, las diferencias
estadisticamente significativas entre las variables
puesto de trabajo y demandas psicologicas,
exigencias fisicas y clima de apoyo, establecen que
los puestos de trabajo con personal a cargo entre la
poblacion trabajadora joven parecen ser aquellos con
mas demandas psicoldgicas, mientras que el puesto
de empleado operativo, muestra relaciones
significativas con las exigencias fisicas. El puesto de
trabajo obtuvo relaciones significativas en clima de
apoyo social en el trabajo mas favorable en el puesto

superior jerarquico en comparacion con los puestos
de personal operativo.

Los resultados de las correlaciones abordaron cinco
variables estudiadas: “horas laboradas”, “edad”,
“nbmero de hijos”, “grado de estudios” y “salario”.
A partir de los resultados podemos afirmar que este
grupo generacional considera que, a mayor numero
de horas trabajadas, mayor esfuerzo fisico y
psicoldgico, mayor desgaste laboral, pero también
mayor ambiente de acoso, menor apoyo Yy
entusiasmo.

Aquellas variables propias de la persona, como
“edad” obtienen altas correlaciones negativas con
“demandas psicoldgicas” y “exigencias fisicas”,
pues esta generacidn no considera que las exigencias
del puesto de trabajo tengan que ir en aumento a
medida que avanza en edad. Del mismo modo en el
“grado de estudios” consideran que no debe
significar mayor entusiasmo. Asi la generacion de
trabajadores jovenes busca el equilibrio entre el
trabajo-familia y busca desempefiarse en puestos de
trabajo donde puedan mantener su autonomia e
independencia, estd poco dispuesta a invertir horas
de trabajo mas alla de su jornada laboral buscando
solo en el trabajo compensaciones psicolégicas o
emocionales  también  denominadas  salario
emocional. Esta generacion pone en valor su
preparacion académica, la considera un recurso para
desempefar su trabajo, busca trabajos que sean
significativos y les produzca satisfaccion personal,
mas que un trabajo bien remunerado.

Los resultados respecto a la variable “numero de
hijos” ponen de relieve que la generacion joven no
establece una relacion positiva entre tener hijos y
“demandas psicologicas” en el trabajo, lo cual se
explica por el puesto de trabajo que ocupan, pero
también por el rol que asumen en la crianza de los
hijos.



Por ultimo, la variable “salario”, no es una razon para
mantener comprometida a la generacién de
trabajadores jovenes, ni justifica las exigencias
fisicas que pueda significar un trabajo, esta
generacion  prefiere trabajos interesantes y
desafiantes, a un gran salario a cambio de su
desempefio.

Todo apunta hacia una nueva concepcion del trabajo
por parte de los trabajadores jovenes, la cual se
deberd4 tener en consideracion, asi como sus
necesidades y expectativas, considerando la
reorganizacion en el empleo y opciones de trabajo
que les permita a las organizaciones poder brindar
mayor equilibrio entre trabajo y vida personal, como
valor diferencial, ademéas de otorgar oportunidades
de crecimiento y desarrollo que propicie adquirir
nuevas habilidades.
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